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CONCEPTUAL PRINCIPLES  
OF SOCIALLY RESPONSIBLE MANAGEMENT  
OF HUMAN-RESOURCE CAPABILITIES OF ENTERPRISE 
 
Досліджено передумови імплементації основ соціально відповідального управління в 
практику вітчизняних суб’єктів господарювання. Вказано на необхідність здійснен-
ня управління кадровим потенціалом підприємств як специфічною соціоекономіч-
ною підсистемою управління на основі взаємної соціальної відповідальності. Обґру-
нтовано необхідність розробки концептуальних основ соціально відповідального 
управління кадровим потенціалом. Розкрито сутність і складові концепції соціаль-
но відповідального управління кадровим потенціалом. 
 Исследованы предпосылки имплементации основ социально ответственного 
управления в практику отечественных субъектов хозяйствования. Указано на не-
обходимость осуществления управления кадровым потенциалом предприятий как 
специфической социоэкономической подсистемой управления на основе взаимной 
социальной ответственности. Обоснована необходимость разработки концептуа-
льных основ социально ответственного управления кадровым потенциалом. Раск-
рыта сущность и составляющие концепции социально ответственного управле-
ния кадровым потенциалом. 
 
The aim of the paper: to provide a scientific basis for the components of the concept of 
socially responsible management of human-resource capabilities of enterprise. 
The recent changes in the economic systems demonstrate the building of a socially 
oriented economy that takes into account not only the interests of the owners of the means 
of production, but also the interests of employees, local communities, one that aimed at 
protecting the environment, etc. Coupled with the increasing role of human being as a 
personality in the capitalization of assets and creation of added value, it necessitates 
rethinking management paradigms regarding a person at work for the sustainable 
development of the enterprise. 
It can be identified the key conditions for realization of socially responsible management 
of human-resource capabilities at the enterprises: responsibility for decisions and actions 
that over binding commitments; availability of mutual benefit; maximizing the positive 
and/or minimizing the negative effects or results of the implementation of the principles of 
social responsibility in activities; synergy. The author’s vision of socially responsible 
management of human-resource capabilities, who personified with human-resource of 
enterprise as managed system relatively regulator, implies the acceptance and awareness 
of the responsibility for their behavior and actions. 
It should involve such managerial activity that would be aimed at the progress of human-
resource capabilities on the basis of the synergy for owner (leadership) and employees 
that would ensure sustainable development of all participators of the process. One can 
conclude that at the present state of the development of socio-economic systems, there is a 
change in the paradigm concerning the cooperation in managing human-resource 
capabilities of enterprise. So there is reason to talk about the necessity to form the concept 
of socially responsible management of human-resource capabilities. We suppose that the 
proposed concept is an integral part of the concept of socially responsible management of 
enterprise and should include the basic provisions: aim, object and subject of 
management, principles, approaches, methods and techniques for managing human-
resource capabilities through the implementation of social responsibility in this process. 
According to the essential characteristics of the concept components, one can provide the 
author’s vision in a generalized manner, which constitutes scientifically-based managerial 
activity of the leadership of the enterprises regarding its own human-resource capabilities 
on the basis of mutual social responsibility with the aim of sustainable development of 
enterprise and human-resource capabilities. The development of a mechanism of the 
performance of the concept of socially responsible management of human-resource 
capabilities of enterprises can be considered as the prospects for further research. 
 Ключові слова. Кадровий потенціал, концепція, соціальна відповідальність 
 Ключевые слова. Кадровый потенциал, концепция, социальная ответсвенность. 
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Вступ. Стрімкі трансформаційні процеси, якими охоплені всі сфери соціально-
економічного життя України в аспекті глобалізаційних і євроінтеграційних викли-
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ків, вимагають перегляду та оновлення багатьох управлінських парадигм, тобто 
побудови концептуально нових підходів до формування бізнес-процесів за всією 
ієрархією економічної системи. Визначним сучасним трендом є зростаюча роль 
людини в бізнес-середовищі, що надає соціального забарвлення зазвичай виключ-
но економічним явищам і процесам. Формування доданої вартості базується на не-
матеріальних детермінантах, генеруючи значні прибутки лише за рахунок людсь-
кого фактору, точніше, прояву його інтелектуальної складової. Окрім того, 
проводиться оцінка впливу людського фактору на всіх стадіях економічного циклу 
з метою нівелювання його негативного впливу на оточуюче середовище, форму-
ються нові цінності на основі толерантності та відповідальності. Тому саме відпо-
відальність стає тим стрижнем, на якому здійснюється побудова економіки в бага-
тьох високорозвинених країнах світу. Це викликає необхідність аналізу та 
адаптації або кардинальної зміни існуючих концепцій управління кадровим потен-
ціалом підприємств, що й обумовлює актуальність даного дослідження. 
Теоретичною базою дослідження стали напрацювання у сфері управління 
кадрами, персоналом, кадровим потенціалом на рівні соціоекономічної системи 
— підприємства. У цій царині слід відмітити праці таких вітчизняних науковців 
як: Білорус Т.В., Гриньової В.М., Рогози М.Є. та багатьох інших. Вагомий вне-
сок у становлення соціальної відповідальності як домінанти у взаємовідносинах 
на всіх рівнях соціально-економічних систем належить таким дослідникам як: 
Гальчак Х.Р., Степанова О.В., Онищенко Е.К. У той же час, майже відсутнє ви-
світлення проблематики соціально відповідального управління саме кадровим 
потенціалом як окремої підсистеми управління на підприємстві.  
Постановка завдання. Метою статті є обґрунтування складових концеп-
ції соціально відповідального управління кадровим потенціалом підприємства. 
Результати дослідження. Останні трансформації економічних систем свід-
чать про побудову соціально-орієнтованої економіки, яка враховує інтереси не 
лише власників засобів виробництва, а й найманих працівників, місцевих гро-
мад, спрямована на захист оточуючого середовища, тощо. Вкупі зі зростаючою 
роллю людини як особистості в капіталізації активів і формуванні додаткової 
вартості, це викликає необхідність переосмислення управлінських парадигм ві-
дносно людини в процесі праці задля стійкого розвитку підприємства. Саме со-
ціальна відповідальність є невід’ємною складовою концепції сталого розвитку, 
що широко використовується в багатьох країнах світу відносно різних рівнів та 
суб’єктів. Під соціальною відповідальністю будемо розуміти відповідальність 
людини, групи людей або суб’єктів господарювання за свої вчинки та дії, від-
повідно до моральних, етичних та нормативних принципів суспільства [12]. Та-
ке розуміння соціальної відповідальності дозволяє стверджувати, що вона по-
винна охоплювати всі рівні як підприємства, так і групи людей, які представ-
ляють собою його кадровий потенціал під час управлінських дій.  
Базуючись на результатах наукового пошуку в цій сфері як вітчизняних, так і 
закордонних учених, під кадровим потенціалом підприємства пропонується ро-
зуміти наявні ресурси та майбутні можливості, якості постійного, штатного 
складу працівників щодо досягнення цілей підприємства [13]. 
Спираючись на вказане визначення виникає потреба подальшого розгляду 
еволюційного становлення підходів до управління в цілому та конкретно люди-
ною, що доцільно розглядати як ціле та часткове. Категорія «управління» є ба-
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гатогранною та неоднозначною, незважаючи на значну кількість досліджень у 
цій царині. Зупинимося на розумінні процесу управління як впливу керуючої 
системи (апарату управління) на керовану систему (кадровий потенціал підпри-
ємства) з метою досягнення цілей підприємства. 
Автором монографії [2] було виділено ряд підходів, які використовуються в 
управлінні [2]: процесуальний (функціональний), коли управління розглядається як 
сукупність взаємопов’язаних дій (функцій); системний, що базується на викорис-
танні теорії систем у менеджменті; ситуаційний, який витікає із поняття ситуації як 
конкретного набору обставин, що впливають на організацію протягом певного часу. 
Крім того, вказаний науковець виділяє підходи щодо практики управління 
персоналом [2]: цільовий, що базується на орієнтації результатів діяльності на 
мету; комплексний, коли поряд з окремим робітником усе більше уваги приді-
ляється робочій групі та відносинам між її учасниками; кількісний, що полягає 
у переході від якісних оцінок до кількісних; адміністративний, який виражаєть-
ся через нормативні акти; динамічний, коли об’єкт управління розглядається у 
розвитку; інтеграційний, який направлений на дослідження та посилення мож-
ливостей; поведінковий, мета якого полягає у підвищенні ефективності роботи 
підприємства за рахунок підвищення ефективності його кадрового потенціалу. 
Сучасні реалії господарювання, які характеризуються динамічними транс-
формаціям і високою складністю кількісно-якісних процесів, вимагають поєд-
нання вказаних підходів під час їх використання та здійснення управління кад-
ровим потенціалом на засадах соціальної відповідальності. Ці висновки також 
підтверджуються у наукових дослідженнях А.М. Колота [8]. 
Таким чином, аналіз наукових джерел дозволяє зробити висновок про наяв-
ність достатньої теоретичної бази щодо основних концептуальних аспектів 
управління персоналом. У той же час, в умовах соціально-орієнтованої еконо-
міки, трансформація парадигм управління актуалізує зміну самих його принци-
пів, до яких відносять [5]: партнерство, свободу, динамізм, толерантність, спів-
робітництво, відповідальність. Особливий наголос робиться саме на відсутності 
відповідальності в управлінській практиці вітчизняних підприємств. Вказане, на 
думку [5], викликає необхідність побудови моделі соціально-орієнтованого 
управління, яка була б адекватна сучасним цінностям суспільства, потребам 
трудових колективів та економічним орієнтаціям власників підприємств. 
У роботі [1] також вказується на зміни в управлінських діях через перегляд 
загальної класичної системи цінностей кожного підприємства і зміщення фоку-
су на соціально значущі цінності. Це повинно привести до перегляду загально-
корпоративних цілей і відповідних принципів, які й формують систему соціаль-
но-відповідального управління підприємством. 
У дослідженні [14] вводиться поняття соціально відповідального управління під-
приємством, яке трактується як процес управління, що передбачає інтеграцією захо-
дів соціальної та екологічної спрямованості до основної діяльності підприємства, які 
виходять за межі створення прибутку та законодавчо встановлених соціальних стан-
дартів у контексті підвищення добробуту суспільства та локальної громади зокрема, 
а також забезпечення сталого розвитку. Наведене визначення є адаптованим до рівня 
підприємства як складної соціально-економічної системи, в той час, коли кадровий 
потенціал виступає як специфічна підсистема управління підприємства, що не до-
зволяє, під час управління ним, враховувати інтереси всіх стейкхолдерів. 
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Можемо визначити ключові умови здійснення соціально відповідального 
управління кадровим потенціалом на підприємствах [11]: відповідальність за 
рішення та дії понад встановленні обов’язкові зобов’язання; наявність взаємної 
користі; максимізація позитивного та/або мінімізація негативного впливу чи ре-
зультатів від впровадження в діяльність принципів соціальної відповідальності; 
синергічність. Авторське бачення соціально відповідального управління кадро-
вого потенціалу, який уособлений кадрами підприємства, як керована система 
відносно суб’єкта управління передбачає прийняття та усвідомлення нею відпо-
відальності за свою поведінку й дії. Можна узагальнити, соціально відповідаль-
не управління кадровим потенціалом базується на аксіомі узгодження інтересів 
власників (керівництва) організації та безпосередньо працівників. 
Проведене дослідження дозволяє сформулювати авторське розуміння соціа-
льно відповідального управління кадровим потенціалом — воно повинно пе-
редбачати такі управлінські дії, які були б спрямовані на розвиток кадрового 
потенціалу на основі синергії для власника (керівництва) та працівників підпри-
ємства, що забезпечило б стійкий розвиток всіх учасників процесу.  
Можна зробити висновок, що на даному етапі розвитку соціально-
економічних систем, мова йде про зміну в системі поглядів щодо взаємодії у 
процесі управління кадровим потенціалом підприємства. Тому є підстави гово-
рити про необхідність формування концепції соціально відповідального управ-
ління кадровим потенціалом (КСВУКП). Саме поняття концепція походить з 
латини («conceptio») та означає розуміння і представляє собою систему погля-
дів, те або інше розуміння явищ і процесів; єдиний, визначальний задум. Вона 
відображує комплекс ключових положень або установок мислення, що дозво-
ляють зберігати спрямованість дослідження. 
Про необхідність розробки концепції управління кадровим потенціалом під-
приємств узагалі говориться в роботі [9], що обумовлено недостатністю уваги 
до всіх складових системи управління кадровим потенціалом підприємств. Вна-
слідок чого відсутнім є комплексність у підході управління кадровим потенціа-
лом. Це викликає дисбаланс між структурою персоналу підприємства та його 
потребами, що вимагає, на думку [9], врахування трудового потенціалу підпри-
ємства та трудового потенціалу ринку праці.  
Розглядаючи поняття концепції управління кадровим потенціалом підприєм-
ства, відмічаємо її трактування як системи теоретико-методологічних поглядів 
на розуміння та визначення суті, змісту, цілей, завдань, критеріїв, принципів і 
методів управління персоналом, а також організаційно-практичних підходів до 
формування механізму її реалізації в конкретних умовах функціонування підп-
риємств [1].  
У той же час, на сьогоднішньому етапі, у чистому виді поняття «концепція 
соціально відповідального управління кадровим потенціалом» відсутнє. Вважа-
ємо, що вказана концепція є невід’ємною складовою концепції соціально відпо-
відального управління підприємством і повинна включати базові положення: 
мету, об’єкт та суб’єкт управління, принципи, підходи, методи та методики що-
до управління кадровим потенціалам на основі імплементації соціальної відпо-
відальності в цей процес. Метою концепції соціально відповідального управ-
ління підприємством є забезпечення сталого розвитку підприємства в трансфор-
маційних умовах економіки в аспекті глобальних викликів. 
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Авторське бачення концепції соціально відповідального управління кадро-
вим потенціалом підприємства та її місця в загальній систем соціально відпові-
дального управління підприємством наведено на рис. 1  
 
 
Рис. 1. Схематична візуалізація компонент концепції  
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взаємної соціальної відповідальності; пілзвітності; ети-
чності; врахування інтересів зацікавлених сторін та вза-
ємодії з ними; дотримання міжнародних стандартів в 
сфері соціальної відповідальності. 
збалансування інтересів власників (керівників) та пра-
цівників підприємства щодо кількості та якості кадро-
вого потенціалу у відповідності з цілями підприємства 
задля взаємного стійкого розвитку. 
визначення цілей підприємства та працівників; аналіз ная-
вного стану кадрового потенціалу, зовнішнього та внутрі-
шнього середовища; формування системи мотивації до 
взаємної соціальної відповідальності; формування кадро-
вого потенціалу та систем організації та мотивації праців-
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Наочно репрезентовано виокремлення концепції соціально відповідального 
управління кадровим потенціалом підприємства як окремої складової в загаль-
ній концепції соціально відповідального управління суб’єктом господарювання, 
базисом якого є філософія, цінності та місія підприємства. На основі визначе-
них трьох засад проходить формування системи принципів соціально відпові-
дального управління підприємством, які поширюються на всі підсистеми управ-
ління. Вважаємо їх врахування обов’язковим уже на етапі цілеполягання, що й 
буде визначати не лише економічну спрямованість діяльності, а й соціальну. 
Розглянуті компоненти утворюють середовище, яке сприяє та обумовлює со-
ціально відповідальне управління кадровим потенціалом (СВУКП) як окремою 
соціоекономічною системою. Необхідними та обов’язковими компонентами 
СВУКП є суб’єкт та об’єкт. Згідно з наведеним визначенням процесу управління, 
у якості суб’єкта виступає керуюча система, тобто особи, які здійснюють управ-
лінські дії, а об’єкта, відповідно, особи, що уособлюють кадровий потенціал під-
приємства. Первинною умовою формування концепції соціально відповідального 
управління кадровим потенціалом підприємства є визначення його принципів. Це 
обумовлено самим розумінням терміну «принцип» як головного, базового вихід-
ного поняття, яке визначає подальший процес, в даному випадку, управління пе-
рсоналом. Звертаючись до навчально-довідкової літератури, можемо сформулю-
вати такі визначення принципу (з латини «principium» — начало, основа): 
твердження, яке сприймається як головне, важливе, суттєве, неодмінне або, при-
наймні, бажане [4]; основне вихідне положення якоїсь теорії, вчення, науки і то-
що [3]; основне правило, ідея, якою керуються, основна вимога [8].  
Принцип визначений об’єктивними закономірностями управління, він відби-
ває найзагальніші, найстійкіші риси в прояві цих закономірностей. Принцип ви-
значає спосіб діяльності [8]. 
Стосовно управління прийнято виділяти загальні принципи, які поширюють-
ся на всі компоненти системи управління та визначаються як необхідна умова, 
та спеціальні або часткові, які стосуються лише окремих частин системи управ-
ління. Тобто, визначення принципів є відправною точкою у формуванні нової 
системи концептуальних положень щодо СВУКП. До принципів управління ка-
дровим потенціалом автором віднесено: науковість; централізація у децентралі-
зація; системність у комплексність; плановість; ефективність; демократизм; 
економічність, узгодженість; ієрархічність у зворотній зв’язок; адаптацію та 
адаптивність [10]. 
На основі існуючих принципів управління кадровим потенціалом і персона-
лом, із врахуванням соціальної орієнтації як запоруки стійкого розвитку постає 
питання щодо впровадження принципів соціальної відповідальності в діяль-
ність вітчизняних суб’єктів господарювання. У сфері праці вони представлені 
такими: 
— стандарт ISO-26000 «Керівництво з соціальної відповідальності» [7]: ети-
чність поведінки (організація повинна розвивати структуру управління так, щоб 
вона сприяла поширенню принципів етичної поведінки як усередині організації, 
так і в процесі взаємодії з іншими); взаємодія із зацікавленими сторонами (слід 
враховувати інтереси зацікавлених сторін та взаємодіяти з ними); дотримання 
правових та міжнародних норм; дотримання прав людини;  
— глобальний договір ООН [6]:  
234 
— щодо прав людини: Принцип 1: Комерційні компанії повинні забезпечу-
вати та поважати захист прав людини, проголошених на міжнародному рівні. 
Принцип 2: Комерційні компанії повинні забезпечувати, щоб їхня власна діяль-
ність не сприяла порушенню прав людини.  
— щодо принципу праці: Принцип 3: Комерційні компанії повинні підтри-
мувати свободу зібрань і дієве визнання права на колективні угоди. Принцип 4: 
Комерційні компанії повинні сприяти викоріненню примусової праці. Принцип 
5: Комерційні компанії повинні сприяти ефективному викоріненню дитячої 
праці. Принцип 6: Комерційні компанії повинні сприяти викоріненню дискри-
мінації у сфері зайнятості та працевлаштування.  
Враховуючи принципи соціальної відповідальності в сфері праці, вважаємо 
їх основоположними та всеосяжними стосовно інших принципів управління ка-
дровим потенціалом, що дозволяє сформувати принципи соціально відповіда-
льного управління кадровим потенціалом підприємства шляхом доповнення до 
існуючих принципів: взаємної соціальної відповідальності; етичності; підзвіт-
ності; врахування інтересів зацікавлених сторін та взаємодії з ними; дотримання 
міжнародних стандартів у сфері соціальної відповідальності відносно прав лю-
дини та інших міжнародних правових норм. 
Формування мети СВУКП передбачає врахування відповідних принципів та 
узгодження із загальними цілями управління та розвитку підприємства. Автор-
ське бачення мети СВУКП полягає у збалансуванні інтересів власників (керів-
ників) і працівників підприємства щодо кількості та якості кадрового потенціа-
лу відповідно до цілей підприємства задля взаємного стійкого розвитку. 
Відповідно до мети автором запропоновано перелік завдань, які повинні бу-
ти вирішені задля реалізації концепції. Серед основних завдань СВУКП можна 
виділити: визначення цілей підприємства та працівників; аналіз наявного стану 
кадрового потенціалу, зовнішнього та внутрішнього середовища; формування 
системи мотивації до взаємної соціальної відповідальності; формування кадро-
вого потенціалу та систем організації та мотивації працівників; розвиток і конт-
роль кадрового потенціалу. 
Досягнення мети через реалізацію поставлених завдань здійснюється певною 
сукупністю методів, які, стосовно управління працівниками підприємства, прийня-
то групувати в три основні групи залежно від змісту способу впливу: адміністрати-
вні, економічні, соціально-психологічні. Адміністративні методи ґрунтуються на 
використанні примусово-розпорядницького впливу, що побудований на лідерсько-
владних відносинах; економічні — на задоволенні економічних інтересів носіїв ка-
дрового потенціалу; соціально-психологічні — на задоволенні духовних потреб та 
інтересів працівників. Таке бачення методів є найзагальнішим, яке можна конкре-
тизувати залежно від стадії управління, життєвого циклу тощо. 
Крім того, процес управління передбачає використання того чи того підходу, 
як це вказано раніше, що вимагає включення у якості окремої компоненти су-
купності можливих підходів. Дослідження науковців у цій сфері, на які спира-
ється автор, говорять про доцільність такої сукупності: процесуальний (функці-
ональний); системний, ситуаційний; цільовий; комплексний; кількісний; 
адміністративний, динамічний, інтеграційний, поведінковий. 
Висновки. Відповідно до розкритих сутнісних характеристик компонент 
концепції можна узагальнено представити її авторське бачення, яке зводиться 
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до науково-обґрунтованої управлінської діяльності керівництва підприємства 
по відношенню до власного кадрового потенціалу на основі постулатів взаємної 
соціальної відповідальності з метою стійкого розвитку підприємства та кадро-
вого потенціалу. 
У якості перспектив подальших досліджень виступає розробка механізму 
функціонування концепції соціально відповідального управління кадровим по-
тенціалом підприємств. 
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